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Este artigo descreve através de pesquisa bibliográfica, como a liderança faz a diferença no 
processo organizacional de atingir metas, que interadas com os objetivos reunirão esforços 
em prol do sucesso futuro. Visando analisar a liderança como ferramenta de motivação junto 
a seus colaboradores, o artigo expõe o conceito, a importância, os tipos de líderes e a 
relação com a motivação organizacional, destacando-a como parte fundamental no alcance 
de resultados. Pretende-se que este seja de grande valia para quem busca subsídios sobre a 
forma de gestão, valorizando o capital humano da empresa. 
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1. Introdução 
A estratégia empresarial de investir em liderança enfatiza a importância da relação individual 
em face das relações coletivas entre gerentes ou diretores e trabalhadores. Refere-se a uma 
atividade que depende menos das hierarquias, ordens e autoridade, e indica a importância de 
uma participação ativa de todos os trabalhadores da empresa para que exista uma relação de 
cooperação entre estes e os diretores. 
Implica, portanto, em tomar uma série de medidas, entre as quais cabe destacar: o 
compromisso dos trabalhadores com os objetivos empresariais, o pagamento de salários em 
função da produtividade de cada trabalhador, um tratamento justo para com eles, uma 
formação profissional constante através de treinamentos e a vinculação da política motivação 
organizacional para atingir os resultados esperados. 
A experiência parece demonstrar que as empresas que empregam esta estratégia empresarial 
obtêm melhores resultados e maiores níveis de produção e produtividade do que as que 
aplicam uma hierarquia tradicional ou em que as relações trabalhistas se realizam através da 
negociação coletiva. 
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Por isso, é importante destacar que a liderança é premissa essencial para o sucesso das 
organizações, visto que a partir do direcionamento eficiente de uma equipe na execução de 
tarefas, é obtida a eficácia. Coordenar diferenças e talentos através de um relacionamento 
interpessoal capaz de agregar as necessidades pessoais às da organização, provém de uma 
liderança gerencial pautada na influência para o alcance de metas.  
 
2. Liderança  
A Liderança pertence à esfera de relações e habilidades sociais do ser humano, como falar, 
ouvir, observar, aconselhar, perdoar, etc. 
O estudo da liderança apresenta de certa forma, alguma dificuldade. É possível observar que a 
liderança significa diferentes coisas para diferentes pessoas. Por esses motivos, existem um 
grande número de pesquisas sobre esse tema, que despertam para uma infinidade de 
interpretações possíveis. 
O primeiro enfoque de liderança ficou conhecido como a teoria dos traços, predominante na 
década de 40, onde enfatizava as qualidades pessoais do líder. Os líderes passaram a ser vistos 
como pessoas diferentes e que possuíam certas características de personalidade (de acordo 
com essa teoria os líderes já nascem feitos), não sendo possível desenvolvê-los com 
treinamento nem estímulos sociais e culturais. 
Já a partir da década de 50, passaram a se focar no líder que faz e, em especial, nos tipos de 
ações e comportamentos responsáveis pelo aumento da eficiência nas equipes de trabalho. 
Neste novo enfoque aceitou-se a idéia de que, conhecendo as características comportamentais 
que definem o líder, os indivíduos poderiam ser treinados e capacitados para desempenhar 
esse papel. 
Em 1961, um novo trabalho sobre liderança mostrou que os dois estilos representam os 
extremos de todo um conjunto de situações possíveis entre líder e subordinados, variando da 
total participação do empregado no processo de decisão, a sua total submissão as tarefas 
determinadas pelo líder. 
Percebe-se dentro dessa evolução, que ambos os enfoques remetem a situações disseminadas 
nos conceitos sobre liderança no mundo moderno, envolvendo as premissas de qual tipo de 
liderança deve ser seguido e como esta liderança vai ser encarada pelos subordinados no 
alcance dos objetivos e resultados numa equipe de trabalho.      
Os objetivos empresariais-pessoais e o alcance das metas implicam numa troca, pois à medida 
que o líder precisa de colaboradores para realizar metas, os mesmos precisam de um líder 
articulador de possibilidades, para todos terem uma recompensa no final. 
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Esta dependência baseada nos objetivos comuns, confiança e reunião de habilidades 
diferentes, coordenadas eficientemente, é o criador de um cenário ideal para uma liderança 
bem-sucedida. 
Há pessoas que tem uma naturalidade para liderar, ou seja, dentro da equipe estas se destacam 
por estar sempre sugerindo e imaginando quais as soluções certas para os problemas, no 
entanto, existem outras com capacidade para se tornar um líder, mas sua habilidade precisa 
ser descoberta e desenvolvida.  
Liderança atualmente tem sido o alvo recorrente de publicações, palestras e capacitações. 
Análises comportamentais, psicológicas e sociais são cada vez mais orientadas para este 
sentido, tal a importância deste assunto. O resultado final das empresas é reflexo do estilo, 
nível e qualidade de sua força lideracional. 
Existem vários conceitos que dissertam o termo Liderança, mas para conceituá-la é 
importante estabelecer a diferença entre Gerência, a arte de colocar para trabalhar as pessoas 
de uma organização, e Liderança, a capacidade de influenciar subordinados a alcançar 
objetivos. 
Segundo LIMONGI-FRANÇA e ZAIMA (2002, p.411), “Liderança é um 
processo social em que ocorre influência no comportamento e na 
mentalidade das pessoas. Essa influência gera a condução de ações para 
determinadas metas, a agregação de objetivos e a transformação de 
comportamentos. A liderança ocorre na atuação do líder ou líderes diante dos 
liderados em determinada situação com metas e objetivos contextualizados”. 
 
O conceito de liderança envolve dois pontos vista, um de persuadir e motivar as pessoas, que 
discriminam a maneira como o líder vai desenvolver suas ações para gerar o envolvimento 
dos colaboradores no alcance dos objetivos na organização, e o outro é a tendência das 
pessoas de seguirem seu líder, a partir do momento em que os líderes desenvolvem ações 
contínuas, motivando seus colaboradores, para estes passarem a seguir atentamente suas ações 
e a colaborar com o bem de todos dentro da empresa.  
Segundo HUNTER (2004, p.25), “Liderança é a habilidade de influenciar pessoas para 
trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos identificados como sendo para o 
bem comum”. 
Em outras palavras, liderança é a realização de metas por meio da direção de colaboradores 
no processo de conduzir ações ou influenciar o comportamento e a mentalidade de outras 
pessoas. 
 
  
4 
Revista Qualit@s. ISSN -1677 4280.Vol. 6, No 2 (2007) 
 
 
3. Tipos de Liderança 
O estilo de liderar em uma empresa influencia profundamente seu desempenho no mercado. 
Atualmente os autores definem a existência de três tipos de liderança: a autocrática ou 
autoritária, a participativa ou democrática e a liberal ou laissez-faire. 
No panorama da liderança autocrática, figura um líder altamente fechado a opiniões do grupo 
ao qual lidera, isto é, as decisões tomadas ficam restritas a ele e seus subordinados não têm 
voz, pois não podem colaborar com sugestões diferentes e apenas cumprem tarefas. Este tipo 
de líder pode fazer com que seus subordinados fiquem desmotivados por não poderem 
expressar suas idéias e acabar criando infelicidade no ambiente de trabalho. 
A liderança democrática é a mais visada hoje, pois suas características permitem uma maior 
produtividade na empresa. Nesta o líder trabalha em conjunto com sua equipe, 
proporcionando desenvolvimento e o crescimento dos colaboradores na organização. Existe 
liberdade para expor as idéias/sugestões e o líder é aberto, receptivo e amigável com seus 
companheiros de trabalho, todas as idéias são debatidas e decididas pela equipe, estimulando 
assim a participação de todos. 
A liderança liberal é uma forma de mais descontraída de liderar, chegando ao ponto de o líder 
ter uma participação irrelevante nas atividades empresariais. Nesta o líder não dá 
oportunidade a comunicação, pois este, geralmente, só se pronuncia quando algum integrante 
do grupo questiona sobre algo. No geral os resultados produzidos não são satisfatórios, por as 
tarefas serem descentralizadas, devido à falta de participação do líder. 
O escritor James C. Hunter, o autor do livro “O Monge e o Executivo”, defende a corrente de 
espiritualidade nas organizações, na qual a idéia central é a liderança servidora, que envolve 
alguns aspectos, tais como: “a chave para a liderança é executar as tarefas enquanto se 
constroem os relacionamentos”. (HUNTER, 2004, p.34). 
 
4. Liderança, Consentimento e Autoridade Formal 
Não necessariamente a liderança e a autoridade formal caminham juntas. Há situações onde se 
pode prescindir de uma delas. Seria o caso de um representante da lei (juiz, policial), que para 
exercê-la, lança mão pura e absolutamente o poder nele investido. Assim também há 
organizações sem chefes, sendo apenas orientada e representada por líderes, como seria o caso 
dos sindicatos e associações, por exemplo. 
No entanto, ressaltar uma organização formal é importante, quando regida por uma autoridade 
associada a uma liderança bem estabelecida, possibilita um clima de parceria, onde os 
resultados têm qualidade mais sólida. Neste sentido, atualmente, as empresas optam por 
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escolher gerentes investidos de habilidade de relacionamento interpessoal, com capacidade de 
combinar autoridade e influência numa medida ideal. 
Torna-se temerário, abordar a liderança apenas sob uma óptica de habilidade de influir nos 
relacionamentos. É indispensável comentar sobre a importância da contigencialidade, que por 
vezes pode ser decisiva na indicação de um líder. Uma eventualidade dentro de um 
determinado contexto pode ser indicativa de um líder que a priori não teria aquelas 
características de “grandes líderes”, mas, dentro das necessidades da situação supre com 
eficiência a lacuna. Geralmente completada a missão, este líder momentâneo é dispensado.  
Segundo MAXIMIANO (2000, p.330), “Por isso, não se deve enxergar a liderança apenas 
como habilidade pessoal, mas, como processo interpessoal dentro de um contexto, no qual 
outros elementos estão presentes”. 
Consentimento ocorre quando há uma identificação de objetivos. Quando um determinado 
grupo de pessoas consente em seguir um líder, isso significa que vislumbraram nele as suas 
necessidades atendidas, visto que esse líder apresentou propostas interessantes, convencendo-
os a executar uma missão. 
Já a autoridade formal é baseada na autoridade inerente aos cargos, utilizando-se da 
obediência irrestrita para execução de uma tarefa, independendo da identificação ou não, de 
quem executa. 
 Sendo assim, os fatores motivacionais de ambos são bastante diferentes. Enquanto o primeiro 
é estimulado pelo alcance de objetivos comuns, o segundo se baseia na coerção atribuída à 
autoridade dos cargos. No entanto, é importante haver identificação entre autoridade formal e 
liderança, sendo comum à existência das organizações informais dentro das empresas, pois 
estas são importantes e se bem trabalhadas (influenciadas), pode acontecer um melhor 
rendimento dos resultados. 
 
5. O Líder e o Trabalho em Equipe 
O papel do líder em uma equipe é essencial desde que, esta esteja envolvida no processo de 
atingir resultados. Uma das principais qualidades de um líder é a capacidade de oferecer 
horizontes, pois é ele o proporcionador da sinergia do grupo, através da sintonia das pessoas à 
sua volta, os quais estão em busca de um mesmo objetivo. 
 
Segundo LIMONGI-FRANÇA e ZAIMA (2002, p.415), “O Líder desempenha 
papel fundamental no desenvolvimento de equipes de trabalho 
potencializadas. Todo conjunto de ações adotadas por ele cria uma cultura 
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organizacional que é o tecido que une todos os empregados da corporação e 
os guia em suas atitudes.Isso também reflete na qualidade de vida no 
trabalho tanto na percepção de cada empregado como na prática gerencial 
de cuidar do bem-estar durante o trabalho.” 
  
Uma das conseqüências do trabalho do líder é a maneira como ele passa a ser observado pelas 
outras pessoas. Um bom líder terá seguidores ao invés de subordinados, mas desde que este dê 
o exemplo e inspire sua equipe. 
Algumas atitudes adotadas por líderes facilitam a relação com as pessoas com quem se 
trabalha. Saber ouvir é a primeira delas, pois é preciso conhecer as necessidades, 
preocupações e insatisfações na busca de respostas. Conhecer-se é fundamental para admitir 
seus pontos fracos e limitações. Ter sensibilidade cria um clima de amizade na equipe, 
facilitando o compartilhamento das emoções. A quarta atitude é a de dividir 
responsabilidades, dando o poder de iniciativa e a tomada de decisões. 
A última talvez seja a mais importante, pois fala a respeito da valorização do desenvolvimento 
individual das pessoas. Isso significa que o líder tem de possuir a habilidade de perceber o 
potencial de cada um e desenvolver essa característica peculiar, fortalecendo sempre os 
pontos positivos. Essa valorização nada mais é do que a motivação das pessoas, a qual faz 
toda a diferença, e o maior desafio do líder é manter sua equipe motivada. 
 
6. Motivação  
Um dos assuntos mais estudados e discutidos por diversas áreas do conhecimento é a 
motivação, pois esta tem grande influência no desempenho do trabalho. Segundo GONDIM e 
SILVA (2004), as proposições que mais influenciaram no surgimento das teorias sobre a 
motivação foram as seguintes: a teoria das necessidades de Maslow (1943), a teoria das 
necessidades (afiliação, poder e realização) de McClelland (1953), a teoria ERC (existência, 
relacionamento e crescimento) de Alderfer (1969) e a teoria bifatorial de Herzberg, Mausner e 
Snyderman (1959). 
Para Maslow as necessidades humanas estão divididas em duas partes, obedecendo a seguinte 
hierarquia a serem atingidas:  
• As inferiores, necessidades fisiológicas (inerentes à sobrevivência) e as de segurança 
(ligadas à proteção contra riscos externos); 
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• As superiores, necessidades sociais (relacionadas aos grupos humanos), necessidades 
de estima (busca de status e valorização social) e as de auto-realização (alcance dos 
objetivos pessoais e aperfeiçoamento dos já existentes). 
Na visão de McClelland, existem três tipos de necessidades, de acordo com a intensidade e a 
inter-relação entre elas: 
• Poder: quando esta é a mais desenvolvida, a pessoa se sente capacitada para 
influenciar, reorientar e mudar suas atitudes e comportamentos alheios, com base no 
desejo. 
• Afiliação: quando esta é mais expressiva, a pessoa foca sua atenção nos 
relacionamentos pessoais, acabando por diminuir seus interesses individuais. 
• Realização: quando esta é mais significativa, a pessoa demonstra certa motivação em 
busca de auto-realização e independência, através de comprometimento com desafios. 
Para Alderfer, que se baseou no mesmo raciocínio de Maslow, as necessidades estão reunidas 
em três (ERC): 
• Existência (E) - contém as necessidades fisiológicas e de segurança; 
• Relacionamento (R) - reúne as necessidades sociais e de estima; 
• Crescimento (C) - análogo à necessidade de auto-realização. 
A teoria bifatorial proposta por Herzberg, Mausner e Snyderman, surgiu a partir de pesquisas 
realizadas com pessoas, através da apreciação do que estas desejavam obter com o seu 
trabalho. Com base neste estudo, foi possível estabelecer dois fatores, variáveis em contínuos 
independentes: 
• Fatores higiênicos: aspectos externos, variando de insatisfação à não-satisfação; 
• Fatores motivadores: aspectos internos, variando de satisfação à não satisfação; 
Por fim, muitas teorias ajudaram a formular o que realmente é a motivação hoje, mas ainda 
existe muita ênfase neste tema por ser um fator diferencial na análise do bem estar no 
ambiente de trabalho. 
O efeito motivador em cada ser humano pode ter variados motivos para se desenvolver, como 
uma simples vontade de realizar alguma atividade por uma questão qualquer, de forma que 
uma pessoa é levada pelo estímulo a concretizar a tarefa até o alcance do objetivo, pois no fim 
esta espera por uma recompensa, um elogio ou apenas satisfazer uma vontade própria. 
Segundo CASTRO (2002, p.85), Motivação “É o processo que gera estímulos interesses para 
a vida das pessoas e estimula comportamentos e ações. É o mecanismo que justifica, explica, 
estimula, caracteriza e antecipa os fatos”. 
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Analisando a palavra “motivação” pode-se perceber que esta é constituída de duas palavras: 
motivo + ação, sendo pertinente expor a relação de que toda ação praticada é movida por uma 
razão. Um exemplo disso é quando o funcionário de uma empresa almeja subir de cargo e 
sabe quais ações deve praticar para atingir tal objetivo, se esforçando ao máximo para 
surpreender seus gerentes ou diretores com a execução de seu trabalho. 
 
7. Motivação Interna  
No interior de cada ser humano existe uma razão para este realizar suas atividades do 
cotidiano. O fator responsável por gerar uma satisfação interna de um indivíduo não esta em 
elementos externos, e sim, no seu interior, ou seja, a motivação interna é a base que 
movimenta e conserva a autoconfiança para manter uma pessoa com paz de espírito e feliz, 
acarretando em sua evolução e desenvolvimento pessoal. 
Segundo CASTRO (2002, p.86), a motivação interna “Caracteriza-se pelo conjunto de 
percepções que o indivíduo tem sobre sua existência, como ele valoriza e gosta dos próprios 
pensamentos e comportamentos, como sua auto-estima propicia ações para sua felicidade, 
como ele mesmo reconhece seus atos e se valoriza”. 
O principal objetivo do processo motivacional individual é buscar o sustento do equilíbrio, 
procurando estabelecer um crescimento aceitável do grau de encanto e uma diminuição do 
desencanto em qualquer situação que venha a surpreendê-lo. Este procedimento é particular, 
dependendo muito da forma como uma pessoa decifra seus pensamentos e emoções, para 
condizerem com a realidade. 
Em ambientes empresariais, precisa se compreender que cada pessoa tem suas qualidades e 
diferenças, tendo de ser trabalhada a questão psicológica dos colaboradores individualmente, 
para proporcionar o desenvolvimento destes. Mais também existe a influencia da motivação 
externa. 
  
8. Motivação Externa 
Cada organização deve arranjar uma maneira de motivar seus funcionários para refletir no seu 
rendimento no trabalho, desenvolvendo uma boa relação entre as pessoas. O tema motivação 
externa é bastante difundido nas empresas através do modelo de gestão adotado, o modo de 
liderar e de mecanismos como seleção, contratação e desenvolvimento das pessoas. 
Segundo CASTRO (2002, p.89), a motivação externa “Caracteriza-se pelo conjunto de 
valores, missão e visão de determinado ambiente que permite relações interpessoais 
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adequadas, feitas dentro de um clima que leve à plena realização dos seres humanos que 
atuam nesse mesmo ambiente”. 
Para as organizações terem sucesso em alcançar padrões satisfatórios de motivação para seus 
colaboradores, estas precisam elaborar programas motivacionais formais ajustados com a 
situação encontrada nas empresas, fazendo uma análise do que é necessário para atingir este 
objetivo. 
Os indicadores mais comumente encontrados, segundo CARLOS (2002), responsáveis por 
problemas nos níveis de motivação, que refletem na empresa, são: 
• O nível quantitativo e qualitativo de satisfação dos clientes; 
• A rotatividade do quadro de profissionais; 
• O nível de desempenho da organização (perda de competitividade no mercado). 
Na busca de melhorias para estes problemas, as organizações tem de tomar atitudes para 
acabar com estas, através de ações que promovam o bem-estar dos funcionários, fazendo com 
sua motivação “renasça”, refletindo em um bom desempenho no trabalho.  
 
9. Fatores motivacionais 
O conjunto de fatores psicológicos de ordem fisiológica, intelectual ou afetiva e que são 
interagentes, determinam a conduta e o comportamento de um indivíduo. Estes fatores 
responsáveis têm sua ênfase neste caso, no cenário organizacional. 
De acordo com o quadro1, observam-se quais são os fatores que influenciam o 
comportamento humano: 
 
Quadro1 – Fatores que influenciam o comportamento humano 
Fatores Características 
Ligados à sociedade 
Valores, tradições, crença, cultura, bem-
estar, status, e todas as características que 
formam a sociedade. 
Ligados ao indivíduo Conhecimento, crença e valores próprios. 
Ligados ao ambiente 
 Situação política, econômica e religiosa do 
meio em que vive. 
Ligados à própria percepção Tudo aquilo que estimula o indivíduo. 
(Autora: Daniela Ferreira Amorim) 
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Hoje em dia, ser considerado como capital intelectual da empresa, uma pessoa que pensa, não 
apenas age, dá sugestões, é criativo, participa e entende o dia-a-dia empresarial; garante ao 
funcionário um sentimento de valorização, sentindo-se sempre estimulado. Por isso, investir 
na motivação dos funcionários é fundamental e cada vez mais necessário. Um profissional 
motivado trabalha mais e melhor e veste a camisa da empresa, ajudando-a a conquistar ou 
manter o sucesso no cenário competitivo. 
Mas, como motivar os funcionários de uma empresa?Para responder a esta pergunta, faz-se 
necessário primeiramente entender o que é que os funcionários querem, ou seja, é necessário 
conhecer quais são as necessidades deles. Cabe então à empresa satisfazer e antecipar as 
necessidades de seus colaboradores para extrair dos mesmos uma participação eficiente e 
eficaz no processo de alcance de resultados.Um indivíduo motivado é mais produtivo e 
influencia positivamente o clima organizacional e se supera no desempenho de suas 
atividades. 
As necessidades humanas podem variar de um indivíduo para o outro, dependendo de suas 
prioridades e necessidades. Em geral, as necessidades humanas são classificadas em primárias 
e secundárias. No quadro 2, adaptado do estudo do psicólogo americano Maslow, podemos 
observar como se comportam: 
 
Quadro2- Classificação das necessidades  humanas 
Necessidades Características 
Fisiológicas Alimentação, vestuário, sobrevivência. 
De segurança Estabilidade, proteção, confiança. 
Financeira Salário, benefícios e compensação. 
Sociais Aceitação social, amizade, status. 
Auto-estima Aprovação social, autoconfiança e respeito. 
Auto-realização 
Criatividade, auto-desenvolvimento, 
reconhecimento profissional. 
(Autora: Daniela Ferreira Amo 
 
10. Motivação e alcance dos objetivos organizacionais  
A Motivação no âmbito da liderança busca adequar, de modo a extrair eficiência, os objetivos 
da organização junto à satisfação das necessidades dos colaboradores. Dessa forma, casa nível 
hierárquico tem por função identificar os pontos fortes de seus colaboradores a serem 
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explorados, assim como os pontos negativos a serem trabalhados suprindo as expectativas dos 
funcionários para instigá-los à otimização da execução dos processos. 
 
“Se a empresa deseja que seu funcionário tenha desempenho ótimo, é 
necessário que ela incentive. As organizações precisam entender que elas 
devem oferecer o que o funcionário quer e precisa ganhar, e não os 
incentivos que ela está disposta a oferecer, pois as pessoas são diferentes, 
possuem necessidades e emoções distintas, e o que parece mais ‘assustador’, 
o homem é um ser insaciável. Colaborador motivado significa aumento na 
produtividade da empresa pois os mesmos trabalham satisfeitos em suas 
organizações”. (SOARES,2007). 
Dessa forma a motivação coloca-se como um eficiente diferencial de qualidade e 
produtividade. O profissional deve ser estimulado a seguir na direção em que a empresa o 
propõe percorrer com incetivos adequados, do contrário este poderá sofrer com as 
consequencias do desenteresse por parte de seu colaborador como absenteísmo, turn over, 
falta de comprometimento dentre outros, os quais terão relação direta com o alcance dos 
objetivos da organização, podendo  mesmo compormeter a eficácia da empresa. 
“Os resultados operacionais dependem em grande parte dos recursos humanos nas 
organizações. Para manter o nível de produtividade, as empresas lançam mão de toda sorte de 
mecanismos para aumentar a chamada ‘motivação’ da equipe.” (ALMEIDA, 2007). 
Sendo assim, é imprescindível uma politica de motivação que contemple satisfatoriamente 
seus funcipnários para então ver refletir os resultados diretamente no seu status quo de modo a 
enfocar a melhoria continua da empresa. 
 
11. Liderança Motivacional 
As relações entre as pessoas dentro da sociedade e nas famílias estão se transformando a cada 
dia, e não acontece de forma diferente dentro das organizações. 
Aquele velho paradigma de chefes durões, mal-humorados, e temidos pelos empregados 
dentro de uma organização, é coisa do passado e está dando lugar ao conceito de Líder. O 
chefe que sabe ser compreensivo, sábio no desenvolvimento de suas ações e estimulador de 
ponteciais. É nesse paradigma que se encaixa o modelo de um novo chefe, aquele que possui 
as qualidades de líder. 
Quando se resolve influenciar alguém ou alguma coisa, tem-se um ato de liderança. Este ato 
de liderar não pode ser feito sem um fator motivador, para os funcionários estarem dispostos a 
aceitar de forma simples e natural as proposições de seu líder. Por esse e outros motivos é 
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necessário que o líder elabore ações motivadoras para seus subordinados. Daí surge o 
conceito de liderança motivacional. 
Não existe um conceito que defina de forma objetiva e clara a liderança motivacional, mas 
pode-se dizer que esta busca o bom relacionamento entre líder e liderados, promovendo e 
priorizando atividades que induzam o comportamento positivo dos colaboradores. 
O líder tem o poder de motivar e incentivar de forma extremamente positiva e eficaz os seus 
colaboradores, é preciso que ele trace programas que incentivem os seus liderados a 
trabalharem em prol dos objetivos da equipe, visando o bem estar de todos. 
Abaixo exemplos de como despertar a motivação dos colaboradores através da liderança: 
• Definir objetivos claros: a equipe de trabalho deve ter clareza no entendimento do 
que realmente se trata o trabalho da equipe e o tamanho as sua importância na mesma. 
Os objetivos devem ser desafiadores, bem coordenados e ser relacionada com a visão 
da equipe.  
• Relacionamento e comunicação eficaz: a comunicação entre os membros deve ser 
clara e objetiva, cada um terá direito a expressar de forma liberal suas opiniões, 
pensamentos e sentimentos, sem receio de retaliações. O saber ouvir também é 
fundamental, tanto quanto falar. O feedback deve ser trabalhado constantemente 
dentro da equipe de trabalho, propiciando um ambiente confiante e integrado. 
• Reconhecimento: realizações individuais e as da equipe devem ser reconhecidas 
frequentemente pelo líder, fazendo com que os colaboradores sintam-se peças 
fundamentais dentro da equipe e altamente prestigiados dentro da mesma. 
Através dessas estratégias é possível promover uma liderança motivacional de forma eficiente 
dentro das empresas, buscando adequar cada qualidade observada nos membros da equipe de 
trabalho, junto com as características do líder.   
 
12. Conclusão  
Hoje em dia as empresas sabem que seus funcionários não são um apêndice da 
máquina, como eram considerados antigamente. Os colaboradores, como estão sendo 
chamados, têm necessidades e desejos que precisam ser atendidos pela organização. Baseado 
na preocupação em atender às necessidades dos colaboradores da organização, a Gestão de 
Pessoas vêm dando suporte às organizações preocupando-se com a melhor maneira de extrair 
o melhor de seus colaboradores e recompensá-los por isso, além de pensar no bem-estar de 
seus funcionários, empenhando-se em tornar o profissional motivado. 
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